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Unter welchen Bedingungen wirden sich
Beschaftigte weiterbilden?

Ergebnisse eines faktoriellen Surveys

Christopher Osiander (Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung)
Gesine Stephan (Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Friedrich-
Alexander-Universitat Erlangen-Nurnberg)

Mit der Reihe ,IAB-Discussion Paper* will das Forschungsinstitut der Bundesagentur fur
Arbeit den Dialog mit der externen Wissenschaft intensivieren. Durch die rasche Verbreitung
von Forschungsergebnissen tiber das Internet soll noch vor Drucklegung Kritik angeregt und
Qualitat gesichert werden.

The “IAB-Discussion Paper” is published by the research institute of the German Federal Em-
ployment Agency in order to intensify the dialogue with the scientific community. The prompt
publication of the latest research results via the internet intends to stimulate criticism and to
ensure research quality at an early stage before printing.
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Zusammenfassung

Berufliche Weiterbildung ist ein Weg, um sich den wandelnden Anforderungen des
Arbeitsmarktes anzupassen. Eine wichtige Voraussetzung fur die Teilnahme an be-
ruflicher Weiterbildung ist erstens, dass MalRBnahmen verfigbar sind. Zweitens muss
es Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern mdglich sein, Zugang zu den Malinahmen
zu erhalten. Drittens missen sie auch bereit sein, sich an derartigen Programmen zu
beteiligen. Wir untersuchen mithilfe eines faktoriellen Surveys, wie die Ausgestal-
tungsbedingungen einer (hypothetischen) Weiterbildungsmaflinahme die selbsteinge-
schatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit von Beschaftigten beeinflussen. Die Ergeb-
nisse zeigen, dass die Teilnahmewahrscheinlichkeit steigt, wenn die Weiterbildung
auf die Arbeitszeit angerechnet wird, der Arbeitgeber die Weiterbildungskosten voll
Ubernimmt, und wenn sich die Weiterbildung fiir den Arbeitnehmer oder die Arbeit-
nehmerin finanziell auszahlt. Langere Pendelzeiten zur Weiterbildungsstatte wirken
sich hingegen negativ auf die Teilnahmebereitschaft aus. Insgesamt weisen die Er-
gebnisse auf einige Ausgestaltungsmerkmale von Weiterbildungen hin, mit denen
sich die Bereitschaft von Beschaftigten zur Teilnahme — positiv oder negativ — beein-
flussen lasst. Dies kann vor allem wichtig sein, um Personengruppen zu erreichen,
die bisher vergleichsweise wenig an beruflicher Weiterbildung teilnehmen.

Abstract

Further training is one way to adapt the workforce to the changing demands of the
labour market. An important condition for further training to take place — besides the
availability of adequate programmes and the access to programs — is the willingness
of employees to participate in those courses. We conduct a factorial survey to analyse
which characteristics of further training programmes have an impact on the willing-
ness of employees to participate in training. The findings show that the self-assessed
probability of workers that they would participate in a programme increases if courses
take place during working hours, if the employer fully finances training, and if partici-
pants can expect financial returns. In contrast, longer commuting times to the training
vicinity have a negative impact on the self-assessed probability to participate. The
study contributes to the discussion on training motivation and show how features of
further training courses can increase or decrease participation. This can be particu-
larly important if one aims to motivate groups currently underrepresented in further
training to participate in such activities.

JEL-Klassifikation: 128, J24, M53

Keywords: Berufliche Weiterbildung, faktorieller Survey, Online-Befragung, Weiter-
bildungsbereitschaft
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beitsforderung und Erwerbstétigkeit” fur viele hilfreiche Hinweise bei der Entwicklung
des Fragebogens und der Vignetten sowie flr die Unterstiitzung beim Pretest.
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1 Einleitung

Berufliche Weiterbildung gilt als ein Weg, um sich den wandelnden Anforderungen
des Arbeitsmarktes anzupassen. Betriebliche Weiterbildung ist dabei einer der wich-
tigsten Teilbereiche beruflicher Weiterbildung (BMBF 2015: 5). Janssen/Leber (2015)
zeigen, dass im Jahr 2014 etwa die Halfte aller Betriebe Weiterbildungsmafinahmen
gefordert hat, sei es durch die Freistellung oder die finanzielle Unterstiitzung ihrer
Beschaftigten. Der Anteil der Beschaftigten, die an Weiterbildung teilnahmen, lag bei
Berticksichtigung aller Betriebe bei knapp einem Drittel; nur bezogen auf die weiter-
bildenden Betriebe lag er bei 40 Prozent. Regelmafige Einbindung in Weiterbildung
kann nicht nur dazu beitragen, den Anforderungen an die eigene Tatigkeit gerecht zu
werden, sondern auch —als intendierte oder nicht-intendierte Nebenfolge — die
Hemmschwelle bei der Aufnahme zukiinftiger Weiterbildungen niedrig halten (Beer
1999: 192). Eine wichtige Voraussetzung fir die Teilnahme an Weiterbildung ist ne-
ben der Verfigbarkeit adaquater Angebote daher auch die individuelle Bereitschaft
von Beschaftigten, sich an derartigen Programmen zu beteiligen.

Die Bereitschaft zur Teilnahme an Weiterbildung hangt in einer rein analytischen Dar-
stellung von mindestens zwei Faktoren ab (Prenzel et al. 2000): Einerseits von sol-
chen, die in der Person selbst liegen und deren Motivation zu Weiterbildung beein-
flussen, andererseits von den Ausgestaltungsbedingungen und Attributen der Weiter-
bildung. Individuelle Teilnahmebereitschaft sollte demzufolge nicht ohne weiteres vo-
rausgesetzt werden, sondern kann von den konkreten Bedingungen abhangen, unter
denen eine Weiterbildung angeboten wird. Beispielsweise kénnen zukiinftige finanzi-
elle oder nicht-finanzielle Vorteile wie eine Lohnsteigerung und/oder ein erweitertes
Aufgabenportfolio mégliche Anreize sein, die eine Weiterbildungsteilnahme begiins-
tigen. Eine Selbstbeteiligung an den Kosten oder ein hoher Zeitaufwand kénnten hin-
gegen hinderlich sein.

Die vorliegende Studie prasentiert Ergebnisse aus einer Online-Befragung von Be-
schaftigten zum Thema berufliche Weiterbildung. Sie identifiziert mit Hilfe eines fak-
toriellen Surveys den Einfluss der Ausgestaltungsmerkmale von Weiterbildungsange-
boten auf die selbsteingeschatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit von Beschaftigten.
Hierzu werden den Befragten mehrere hypothetische Szenarien oder Vignetten vor-
gelegt, die sie anhand vorgegebener Skalen beurteilen sollen. Die zentralen Merk-
male der fiktiven Weiterbildungsangebote werden — dhnlich wie in einem Experi-
ment — variiert. Durch die zufallige Zuordnung der Vignetten zu den Befragten lasst
sich unverzerrt analysieren, welche Merkmale der Weiterbildung die selbsteinge-
schatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit kausal beeinflussen. Damit liefert die Untersu-
chung einen Beitrag zur Frage, wie potenzielle Teilnehmende fiir die Teilnahme an
Weiterbildungen gewonnen werden kdénnen.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut. Abschnitt 2 stellt einige grundlegende theoretische
Uberlegungen und Hypothesen zur Weiterbildungsteilnahme an (2.1) und stellt den
Forschungsstand dar (2.2). Abschnitt 3 beschreibt das methodische Vorgehen und
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den Datensatz. Abschnitt 4 umfasst deskriptive (4.1) und multivariate Befunde (4.2)
aus der Befragung. Der Beitrag schlief3t mit einem Fazit (Abschnitt 5).

2 Theoretische Uberlegungen und Forschungsstand

2.1 Theoretische Uberlegungen und Hypothesen zu den Merkma-
len beruflicher Weiterbildungen

Berufliche Weiterbildungen sind aus humankapitaltheoretischer Perspektive Investiti-
onen in die eigenen Fahigkeiten und Kenntnisse und damit in die eigene Produktivitat
(Becker 1964). Diese Investitionen sind dann rentabel, wenn der Barwert der zukinf-
tigen Ertrage die direkten und indirekten Kosten Ubersteigt. Aus humankapitaltheore-
tischer Sicht stehen damit bei Malinahmen beruflicher Weiterbildung vor allem deren
Ertradge und die mit der Weiterbildung verbundenen Kosten im Fokus der Analyse.

Analytisch wird meist zwischen Weiterbildungen unterschieden, die dem Erhalt und
Aufbau von allgemeinem Humankapital dienen und solchen, die spezifisches Human-
kapital vermitteln (Becker 1964). Ersteres ist am Arbeitsmarkt generell verwertbar,
weil Kenntnisse erworben werden, die unternehmens- und brancheniibergreifend an-
gewendet werden kdnnen. Letzteres ist nur in ganz bestimmten Unternehmen, Beru-
fen oder Branchen hilfreich, weil die Kenntnisse auf3erhalb dieses Kontextes nicht
relevant sind. Faktisch durften diese Extreme in Reinform kaum vorkommen, da fast
jede Weiterbildung sowohl inhaltliche Elemente vermittelt, die allgemein anwendbar
sind als auch solche, die nur in einem spezifischen Kontext nitzlich sind. Weiterbil-
dungen kénnen aber tendenziell mehr spezifische oder mehr allgemeine Elemente
aufweisen, was wir fur unsere Untersuchung aufgreifen.

Investitionen in allgemeines Humankapital dirften fir Befragte insbesondere dann
attraktiv sein, wenn damit Vorteile bei mdglichst vielen anderen Stellen einhergehen,
z.B. héhere Lohne, mehr Arbeitsplatzsicherheit, bessere Beschaftigungsbedingun-
gen oder verantwortungsvollere Aufgaben. Bei perfekten Markten héatten Unterneh-
men keinen Anreiz, den Erwerb von allgemeinem Humankapital bei ihren Beschéftig-
ten (mit) zu finanzieren. Bei imperfekten Arbeitsmarkten kann es sich fir sie auszah-
len, den Erwerb von allgemeinem Humankapital zu unterstiitzen — wenn namlich ihr
Gewinn mit der Beschaftigung qualifizierterer Arbeitskrafte steigt (Acemoglu/Pischke
1998). Investitionen in spezifisches Humankapital sind effizient, wenn sie sich in der
Firma, bei der der Arbeithnehmer oder die Arbeithehmerin gerade beschéftigt ist, ren-
tieren. Hier sollten sich der Theorie nach Arbeitnehmer und Unternehmen sowohl die
Kosten als auch die Ertrage von Weiterbildung aufteilen. Ansonsten stande die inves-
tierende Partei vor dem Risiko, dass es die andere Vertragspartei ausnutzt, dass der
investierenden Partei bereits (versunkene) Kosten entstanden sind. Insgesamt lasst
sich vermuten, dass der Anreiz, in allgemeines Humankapital zu investieren, fur Ar-
beitnehmer unter sonst gleichen Umstéanden hoéher ist.

H1: Arbeithnehmer haben héhere Anreize, in allgemeines als in spezifisches Human-
kapital zu investieren.
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Weiterbildungen sind nicht nur mit Vorteilen verbunden, sondern auch mit direkten
und indirekten Kosten. Unter ersteren werden z.B. finanzielle Aufwendungen flr den
Kursbesuch selbst verstanden (Kursgebtihren, Fahrt- und Unterbringungskosten,
Kosten fir Materialien etc.), aber auch unmittelbar auftretende nichtmaterielle Kosten
wie die fur einen Kurs aufzubringende Zeit, evtl. inklusive Vor- und Nachbereitung.
Indirekte Kosten sind solche, die durch den Wegfall alternativer Zeitverwendungs-
maoglichkeiten entstehen, z.B. durch entgangene Freizeit. Diese Kostenformen spie-
len auch in der Literatur zu Weiterbildungen eine Rolle. So unterscheiden beispiels-
weise Bieri Buschor et al. (2002) vier verschiedene Arten beruflicher Weiterbildun-
gen: (1) solche wéahrend der Arbeitszeit ohne LohneinbulRen, (2) durch den Arbeitge-
ber bezahlte Weiterbildungen in der Freizeit, (3) durch den Arbeitnehmer oder die
Arbeitnehmerin bezahlte Weiterbildungen in der Freizeit und (4) berufliche Weiterbil-
dung in der Freizeit als unorganisierte, selbstandige Lernaktivitat des Arbeitnehmers
oder der Arbeitnehmerin. Hierauf aufbauend variieren wir im Folgenden:

® die direkten Kosten fur die Weiterbildung erstens durch das Ausmal3, in dem der
Arbeitgeber oder die Agentur fir Arbeit die Kosten flr die Weiterbildung tGberneh-
men (vollstandig vs. unvollstandig),

® die direkten Kosten zweitens, indem wir unterschiedlich lange Anfahrtszeiten fur
die Weiterbildung unterstellen (30/60/90 Minuten einfache Fahrt)

® die indirekten Kosten, indem wir unterschiedliche Anrechnungsmaglichkeiten far
die Weiterbildung auf die regulare Arbeitszeit vorsehen (vollstandig vs. zur Halfte).

Daraus ergeben sich die Hypothesen H2a, H2b und H2c:

H2a: Hohere direkte Kosten in Form von eigener finanzieller Beteiligung durch den
Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin gehen mit einer geringeren angegebenen Teil-
nahmewahrscheinlichkeit einher.

H2b: Hohere direkte Kosten in Form von langeren Anfahrtszeiten gehen mit einer
geringeren angegebenen Teilnahmewahrscheinlichkeit einher.

H2c: Hohere indirekte Kosten durch eine unvollstdndige Anrechnung auf die Arbeits-
zeit gehen mit einer geringeren angegebenen Teilnahmewahrscheinlichkeit einher.

In Deutschland unterstitzt das Programm WeGebAU (,Weiterbildung Geringqualifi-
zierter und beschéftigter Alterer in Unternehmen®) praventiv die die betriebliche Wei-
terbildung von Geringqualifizierten und Beschéftigten in kleinen und mittleren Unter-
nehmen (KMU). Die Zugangszahlen in die Forderung sind und waren jedoch relativ
niedrig. In Bezug auf die Finanzierung der Weiterbildung sollte es einem rationalen
Arbeitnehmer eigentlich gleichgiltig sein, ob der Arbeitgeber die Kosten allein tber-
nimmt, oder ob die Bundesagentur fur Arbeit die Weiterbildung bezuschusst. Tatsach-
lich kdnnten Arbeitnehmer eine Subventionierung ihrer Weiterbildung aber auch als
Signal dafir interpretieren, dass ihre Weiterbildung — im Vergleich zur Situation einer
vollen Kosteniibernahme durch den Arbeitgeber — dem Betrieb weniger wert ist. Im
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Extremfall kdnnten sie eine Subventionierung durch die Arbeitsagentur sogar als Stig-
matisierung empfinden — ahnlich den méglichen Stigma-Effekten beim Bezug von So-
zialleistungen (Moffitt 1983, Yaniv 1997). Hieraus ergibt sich

H2d: Die selbsteingeschatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit fallt geringer aus, wenn
die Weiterbildungskosten nicht komplett durch das Unternehmen Gibernommen, son-
dern durch die Arbeitsagentur subventioniert werden.

Ertrage von Weiterbildungen kdénnen sich ebenfalls in materieller oder nichtmaterieller
Form zeigen. Erstens ist denkbar, dass infolge einer Weiterbildung das Entgelt steigt.
Zweitens konnen sich die Ubertragenen Aufgaben in Umfang und/oder Anspruchsni-
veau andern. Zusatzliche Aufgaben auf dem gleichen Anspruchsniveau werden oft
als ,horizontale Aufgabenerweiterung® (,job enlargement®) bezeichnet, zusatzliche
Aufgaben auf einem hoheren Niveau als ,vertikale Aufgabenerweiterung” (,job en-
richment”). Wir variieren zukiinftige monetare und nicht-monetére Ertrage der Weiter-
bildungen.* Wir sehen dabei von dem Fall ab, dass eine Ubertragung anspruchsvol-
lerer Aufgaben nicht mit einer Lohnerhéhung einhergeht. Dieser Fall mag in der Pra-
xis zwar in relevantem Ausmalf auftreten, konnte aber Teilnehmenden in einer Befra-
gung heikel erscheinen, weil je nach Ausgestaltung der neuen Aufgaben auch ar-
beitsrechtliche Schritte gegen ausgeweitete Verantwortlichkeiten bei gleicher Entloh-
nung denkbar waren, insbesondere im 6ffentlichen Dienst. Damit kénnen folgende
Konstellationen eintreten:

® Bisherige Aufgaben auf gleichem Niveau — gleicher Lohn
® Zusétzliche Aufgaben auf gleichem Niveau — gleicher Lohn
® Zusétzliche Aufgaben auf gleichem Niveau — héherer Lohn

= Zusatzliche Aufgaben auf hoherem Niveau — héherer Lohn

Der Zzusammenhang zwischen job enlargement und Weiterbildungsbereitschaft ist
bislang unserer Kenntnis nach nicht gut erforscht. In der psychologischen Literatur
wird argumentiert, job enlargement kénne durch gréf3ere Vielfalt und Verantwortung
zu hoherer Motivation, Arbeitszufriedenheit und/oder -produktivitat fuhren (z.B.
McKenna 2000: 118, Miner 2007: 47). Eine mdogliche negative Konsequenz ist die
Uberforderung durch zusétzliche Aufgaben. Empirisch ist job enlargement positiv mit
einigen Outcomevariablen wie der Zufriedenheit von Beschéftigten, geringerer geisti-
ger Unterforderung und der Behebung von Fehlern assoziiert. Gleichzeitig sind ein
hoheres Ausmal} bereits vorhandener Grundfertigkeiten und mehr Training notwen-
dig (Campion/McClelland 1991). Der positive Effekt scheint auch von der Art der zu-

1 In der Realitét sind diese Ertrage oft zuséatzlich mit Unsicherheit verbunden. So argumen-

tiert beispielsweise Wotzack (2017) aus transaktionskostentheoretischer Perspektive, dass
fir Beschaftigte stets das Risiko besteht, dass der Arbeitgeber eigentlich erwartete Vorteile
wie Lohnsteigerungen, hohere Arbeitsplatzsicherheit oder beruflichen Aufstieg in Folge ei-
ner Weiterbildung aus opportunistischen Motiven verwehrt.
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satzlichen Aufgaben abzuhéngen (Campion/McClelland 1993): So hat die simple Ad-
dition zusatzlicher sehr einfacher Aufgaben eher negative Auswirkungen auf Zufrie-
denheit und Fehleranfalligkeit, die Anreicherung durch anspruchsvollere Aufgaben e-
her positive.

Dabei stellen Campion/McClelland (1993) auch die Frage, inwieweit Beschéftigte sol-
che Veranderungen antizipieren oder erwarten. Theoretisch ist demzufolge denkbar,
dass Beschaftigte sowohl positive als auch negative Konsequenzen einer Aufgaben-
erweiterung in ihr Kalkil aufnehmen. Der Effekt erwarteter zukinftiger Aufgaben auf
die Teilnahmebereitschaft an einer Weiterbildung ware dann ex ante offen, weil unklar
ist, ob positive oder negative Folgen in den Augen der Beschéftigten Gberwiegen. Wir
unterstellen deshalb, dass eine horizontale Aufgabenerweiterung ohne Lohnerho-
hung zumindest keinen positiven Einfluss auf die Teilnahmebereitschaft hat.

H3a: Eine Ubertragung zusatzlicher Aufgaben auf demselben Anspruchsniveau bei
gleichem Lohn wie bisher erhtht die angegebene Weiterbildungswahrscheinlichkeit
nicht.

H3b: Eine Ubertragung zuséatzlicher Aufgaben bei htherem Lohn als bisher erhoht
die angegebene Weiterbildungswahrscheinlichkeit.

Kosten und Nutzen einer Weiterbildung spiegeln sich zudem in ihrer Dauer wider. Bei
langeren Weiterbildungen ist plausibel, dass sie mehr oder detailliertere Fahigkeiten
vermitteln als kurze Weiterbildungen. Gleichzeitig sind langere Weiterbildungen mit
héherem Aufwand verbunden. AuRerdem ist denkbar, dass sich langere Weiterbil-
dungen schwieriger in technisch-organisatorische betriebliche Ablaufe integrieren
lassen. Das kann der Fall sein, wenn Tatigkeiten zwingend physische Anwesenheit
am Arbeitsplatz erfordern oder wenn komplexe Umstrukturierungen nétig sind, damit
Kolleginnen und Kollegen Arbeiten Gibernehmen, die ansonsten vom Weiterbildungs-
teilnehmenden ausgefiihrt worden waren. Insgesamt ist damit ex ante offen, welcher
Effekt Gberwiegt und inwieweit die Dauer einer Weiterbildung ihre Attraktivitéat beein-
flusst.

H4: Die Dauer einer Weiterbildung hat keinen Einfluss auf die angegebene Weiterbil-
dungswabhrscheinlichkeit.

SchlieBlich ist davon auszugehen, dass auch ein Anzahl persdnlicher und arbeits-
platzbezogener Merkmale sowie personliche Einstellungen die Wahrscheinlichkeit,
an einer Weiterbildung teilzunehmen, beeinflusst. Ohne hierfur separate Hypothesen
zu bilden, kontrollieren wir daher fur entsprechende Einflussfaktoren.

2.2 Forschungsstand

Die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist nicht zufallig und wird durch soge-
nannte Fremd- und Selbstselektionsmechanismen beeinflusst (Becker/He-
cken 2008). Mechanismen, die struktureller Natur sind und nicht im Entscheidungs-
bereich eines Einzelnen liegen, fallen unter den Begriff der ,Fremdselektion®. So ist
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z.B. die Verfugbarkeit bestimmter Weiterbildungsangebote zu bestimmten Themen,
zu bestimmten Zeiten oder im jeweiligen Unternehmen oder Bildungstréager eine Vo-
raussetzung dafir, dass man sich Uberhaupt weiterbilden kann. In Unternehmen kon-
nen zudem verschiedene Kriterien, Prozesse oder Entscheidungsregeln existieren,
mit denen Beschéftigte informiert oder direkt angesprochen werden. Dies kann die
Teilnahme von bestimmten Personengruppen an Weiterbildungen beeinflussen. Fak-
toren, die Individuen selbst beeinflussen konnen, werden als ,Selbstselektion* be-
zeichnet. So kénnen bestimmte Personen generell offener gegeniiber Weiterbildun-
gen sein oder sich im Gegensatz zu anderen aktiv um die Teilnahme an Weiterbil-
dungen bemihen. In der Praxis dirfte meist eine komplexe Kombination von Fremd-
und Selbstselektion beeinflussen, in welchen Eigenschaften sich Weiterbildungsteil-
nehmende von Nicht-Teilnehmenden unterscheiden.

Generell gilt fir den Weiterbildungskontext, dass es sich bei Teilnahme oder Nicht-
Teilnahme um Entscheidungen handeln kann, deren konkrete Auswirkungen — wie
z.B. auf Erwerbskarriere, berufliche Aufgaben und Gehalt — oft erst mittel- und lang-
fristig auftreten und zudem schwer prognostiziert werden kénnen. Wie Schmid (2004,
2008) fur den Weiterbildungskontext darlegt, werden die weit in der Zukunft liegenden
Konsequenzen solcher Entscheidungen trotz ihrer hohen Bedeutung oftmals syste-
matisch unterschéatzt.

Individuelle Risikopraferenzen kénnen Einfluss auf Bildungsentscheidungen nehmen.
Belzil/Leonardi (2007) zeigen mit Daten fir Italien, dass die individuelle Risikobereit-
schaft einen — allerdings relativ geringen — Teil der Entscheidung Uber eine Teil-
nahme an hoherer formaler Bildung erklart. Analysen fiir Deutschland auf Basis des
Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) belegen, dass Erwerbstatige, die risikofreudi-
ger sind, in den drei Jahren vor der Befragung haufiger an einer Weiterbildung teilge-
nommen haben und zum Befragungszeitpunkt ebenfalls haufiger in beruflicher Wei-
terbildung vertreten sind (Pfeifer 2009).

Die faktische Weiterbildungsbeteiligung von Erwerbstatigen unterscheidet sich empi-
risch stark nach sozialen Gruppen. Im Durchschnitt nehmen formal Hoherqualifizierte
haufiger an beruflicher Weiterbildung teil; die Weiterbildungsteilnahme hangt also von
der Vorbildung ab (Becker/Schtmann 1996/1999, Dobischat/Rol3 2004, Dill/Bell-
mann 1999, Hubert/Wolf 2007, Miller 1977, Offerhaus et al. 2010, Schémann/Be-
cker 1995, Schroder et al. 2004). Das verweist auf die Problematik, dass sich Bil-
dungsungleichheiten im Lebenslauf durch berufliche Weiterbildung tendenziell eher
verstarken als nivellieren. Schrdder et al. (2004) zeigen, dass es eine Gruppe von
Personen gibt, die nie an beruflichen Weiterbildungen teilnehmen. Unter den Nie-
Teilnehmenden sind formal geringer Qualifizierte, Arbeiter, Beschéftigte mit einer
ausfiihrenden (statt organisierenden) Tatigkeit, Geringverdiener und Personen, de-
nen die eigene Bereitschaft zu einer finanziellen Investition in eine Weiterbildung fehlt,
Uberreprasentiert. Fiur betriebliche Weiterbildung zeigt Wotschack (2017), dass sich
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formalisierte Verfahren in der betrieblichen Personalarbeit im Zusammenspiel mit be-
trieblichen Interessenvertretungsstrukturen und einer mitarbeiterorientierten Perso-
nalpolitik férderlich fur die Weiterbildung Ungelernter auswirken.

Bieri Buschor et al. (2002) weisen anhand einer Stichprobe junger Schweizer Er-
wachsener nach, dass ein besserer Bildungshintergrund des Elternhauses mit einer
signifikant héheren Teilnahmebereitschaft einhergeht, ebenso wie ausgepragte Ko-
operationsbereitschaft, Leistungsmotivation, Selbstwirksamkeit, Kontingenziiberzeu-
gung sowie politisches Interesse der potenziellen Teilnehmenden. Fouarge et al.
(2013) ermitteln fiir geringqualifizierte Beschéftigte in den Niederlanden, dass eine
ausgepragtere Zukunftsorientierung mit hoherer Bereitschaft zur Weiterbildungsteil-
nahme assoziiert ist. Dies fihren die Autoren darauf zuriick, dass diese Personen
Weiterbildungen eher als Investition auffassen. Auch Personen mit internaler Kon-
trolliberzeugung und mit ausgepragter Offenheit fir Neues sind eher bereit, sich wei-
terzubilden.

Weiterbildungsteilnahmen nehmen auflerdem mit zunehmendem Alter ab
(BMBF 2006, Buchel/Pannenberg 2004, Dobischat/Rof3 2004, Hubert/Wolf 2007).
Dies ist aus humankapitaltheoretischer Sicht plausibel, da die fur eine Amortisation
der Weiterbildungsinvestitionen verbleibende Zeit im Erwerbsleben mit zunehmen-
dem Alter abnimmt. Damit werden Investitionen sowohl fiir Arbeitgeber als auch Ar-
beitnehmer unattraktiver. Auch Personen mit auslandischer Staatsangehdorigkeit oder
Migrationshintergrund nehmen seltener an Weiterbildungen teil (Bilger/Hart-
mann 2011, BMBF 2006, Bilchel/Pannenberg 2004, Geerdes 2005, Leber/Mal-
ler 2008 und Wilkens/Leber 2003).

Zu der Teilnahmebereitschaft — nicht der tatsachlichen Teilnahme — an Weiterbildun-
gen gibt es vereinzelt Untersuchungen. Dietz/Osiander (2014) zeigen fiir Deutsch-
land, dass unter Arbeitslosen oft finanzielle Aspekte im Kontext einer moglichen Wei-
terbildungsentscheidung eine wichtige Rolle spielen. So geben 64 Prozent der Be-
fragten in ihrer Untersuchung an, dass niemand zukinftige finanzielle Ertrage einer
Weiterbildung garantieren kénne, und 44 Prozent sind nach eigenen Angaben nicht
in der Lage, langere Zeit auf regulares Einkommen zu verzichten, um an einer Wei-
terbildung teilzunehmen. 29 Prozent der Befragten sagen zudem, dass sie das Ler-
nen nicht mehr gewohnt seien. Osiander/Dietz (2016) zeigen dartber hinaus mit ei-
nem faktoriellen Survey, dass die Teilnahmebereitschaft an beruflicher Weiterbildung
unter Arbeitslosen durch die finanziellen Ausgestaltungsparameter der Teilnahme be-
einflusst werden kénnte, z.B. Uber Erfolgspramien oder ein erhéhtes Arbeitslosengeld
wahrend des Programms. Karpinska et al. (2015) nutzen ebenfalls einen faktoriellen
Survey mit Fokus auf die Weiterbildung alterer Beschéftigter und legen dar, dass Fiih-
rungskrafte WeiterbildungsmaRnahmen fiir Altere als ein Mittel sehen, die Produktivi-
tat motivierter und ohnehin leistungsfahiger alterer Mitarbeiter zu erhéhen, und weni-
ger als ein Instrument zur Erh6hung der Produktivitat weniger fahiger élterer Beschéaf-
tigter.
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Insgesamt zeigt der Forschungsstand zu beruflicher Weiterbildung, dass es sowohl
strukturelle Bedingungen gibt, die Weiterbildungsteilnahmen beeinflussen kénnen als
auch Merkmale der Teilnehmenden selbst, die vor allem ihren sozio6konomischen
Status reflektieren. Unsere Untersuchung setzt an beiden Punkten an, indem sie zum
einen Eigenschaften von Weiterbildungsangeboten quasi-experimentell variiert, zum
anderen Eigenschaften der Befragten erfasst, die flr eine Teilnahme relevant sein
koénnen.

3 Daten und Methode

Unsere Analysen basieren auf Daten aus einer Befragung, mit deren Durchflihrung
ein international tatiger Datendienstleister beauftragt wurde, der kommerzielle Panels
in zahlreichen Landern betreibt. Uber ein Online-Panel des Anbieters wurde eine
Stichprobe an potenziellen Teilnehmenden angeschrieben, die freiwillig an solchen
kommerziellen und wissenschaftlichen Untersuchungen mitwirken. Vorteile eines sol-
chen Vorgehens bei der Datenerhebung sind der Giberschaubare Erhebungsaufwand,
Sicherstellung hoher Anonymitat fur die Befragten, der einfache Feldzugang per E-
Mail-Anschreiben und Redirect-Links zur Befragung sowie eine ublicherweise kurze
Feldzeit (in diesem Fall von nur acht Tagen).

Im vorliegenden Fall wurden registrierte Erwerbstatige zum Thema ,Berufliche Wei-
terbildung” befragt. Dabei sollten die Einladungen zur Untersuchung quotiert erfolgen,
um auch hinreichend viele Personen mit geringerer Fortbildungswahrscheinlichkeit zu
befragen. Bei den Teilnehmenden selbst erfolgte dann allerdings keine Quotierung.
Die Befragung ist damit nicht reprasentativ. Dies ist fur den gewahlten Untersu-
chungsansatz aber nachrangig, denn in unserer Studie geht es in erster Linie um die
Aufdeckung von Zusammenhéngen und die kausale Interpretation von Effekten. Uns
interessiert also nicht, wie hoch die mittlere Weiterbildungsbereitschaft von Beschéf-
tigten ist, sondern vielmehr, wie diese mit veranderten Umstanden variiert.

Zentraler Bestandteil des Fragebogens ist ein sogenannter faktorieller Survey. Bei
dieser Befragungstechnik beurteilen die Teilnehmenden meist mehrere hypotheti-
sche Szenarien, die auch als Vignetten bezeichnet werden. Die spezifischen Merk-
male (,Dimensionen®) der beschriebenen Situationen haben verschiedene Auspra-
gungen (,Faktoren — daher auch die Bezeichnung ,faktorieller Survey*). Von den ein-
zelnen Dimensionen wird auf Basis vorangehender theoretischer Uberlegungen an-
genommen, dass sie die Bewertung der Situation substanziell beeinflussen. Jede Vig-
nette besteht in unserem Fall aus einer zuféllig erstellten Kombination von Auspré-
gungen der Dimensionen.

Vignetten eignen sich fir die hier bearbeitete Fragestellung sehr gut. Die Methode
kommt generell in sehr unterschiedlichen Forschungskontexten zum Einsatz (Aus-
purg/Hinz 2015; Finch 1987; Wallander 2009). Insbesondere erlaubt die zuféllige Va-
riation der Auspragungen, beliebige Merkmalskombinationen isoliert voneinander zu
analysieren (Auspurg et al. 2010), selbst wenn diese Dimensionen in der Realitét
stark miteinander korrelieren sollten. Mit Hilfe dieser Technik kénnen Fragestellungen

IAB-Discussion Paper 4/2018 12



analysiert werden, bei denen bei Verwendung abstrakt gehaltener Fragen schwer zu
interpretierende Ergebnisse zu erwarten waren und situatives Antwortverhalten plau-
sibel erscheint. Vignetten sollen dartber hinaus bei entsprechendem Design sozial
erwiinschtes Antwortverhalten reduzieren helfen (Smith 1986, McDonald 2017). Wir
nutzen die Vorteile des faktoriellen Surveys, indem wir den Befragten anschauliche
Situationen anbieten, die sich auf die von uns angestellten theoretischen Uberlegun-
gen beziehen.

Nachfolgend findet sich eine Beispielvignette aus der Untersuchung. Bei den unter-
strichenen Bestandteilen handelt es sich um die Vignettendimensionen, die von Fall
zu Fall variiert werden. Sie waren in der Online-Umfrage ebenfalls hervorgehoben.

Stellen Sie sich folgende Weiterbildungsmdglichkeit vor: Die Weiterbildung vermittelt
Kenntnisse, die Sie bei Inrem derzeitigen Arbeitgeber und vielen anderen Unterneh-
men anwenden kdnnen. Die Lehrgangskosten tibernimmt ihr Arbeitgeber. Kosten fir
Anreise _und Verpflegung missen Sie selbst tragen. Die Weiterbildung findet zehn
Wochen lang an zwei Arbeitstagen pro Woche statt. Sie wird zur Hélfte als Arbeitszeit
angerechnet. Nach der Weiterbildung wirden Sie zuséatzliche Arbeitsaufgaben auf
dem gleichen Niveau wie bisher erhalten; Ihr Entgelt wirde sich nicht verandern. Bis
zur Bildungsstatte betragt die einfache Fahrtzeit 90 Minuten.

Eine vollstandige Darstellung der einzelnen Dimensionen und Auspragungen findet
sich in Tabelle 1. Fir jede Vignette sollten die Befragten zwei Sachverhalte bewerten.
Die erste Frage lautete: ,Angenommen, Ihr Arbeitgeber bietet Ihnen diese Weiterbil-
dung an: Wie wahrscheinlich wére es, dass Sie daran teilnehmen?“ Die zweite Frage
lautete: ,Angenommen, Sie héren von der Mdglichkeit, wurden aber selbst noch nicht
angesprochen: Wie wahrscheinlich ware es, dass Sie Ihren Arbeitgeber auf eine mog-
liche Teilnahme ansprechen?* In beiden Féllen sollten die Befragten eine Antwort auf
einer elfstufigen Skala von 0-10 angeben, wobei ,,0" fir ,sehr unwahrscheinlich” steht
und ,10“ fur ,sehr wahrscheinlich®.

Alle denkbaren Kombinationsmdglichkeiten (das sogenannte ,Vignettenuniversum®)
ergeben sich als Produkt der Anzahl der Auspragungen. Insgesamt gibt es damit
2x3x3x2x4x3=432 Kombinationsmdglichkeiten. Jede bzw. jeder Befragte bekam ge-
nau vier zufallig ausgewdahlte Situationen vorgelegt (,randomisierte Vignettenselek-
tion*, siehe z.B. Steiner/Atzmiuller 2006), wobei ein Fall bei einer Person nicht zwei-
mal vorkommen konnte (,Ziehen ohne Zuricklegen®). Insgesamt gaben 898 Perso-
nen fur 3.592 Vignetten Einschatzungen ab. In die folgenden Analysen werden nur
diejenigen Befragten einbezogen, die alle vier Vignetten vollstandig beurteilten und
fur die bei keiner der verwendeten Kontrollvariablen fehlende Werte vorlagen. Aus-
gewertet werden letztlich 3.012 Vignettenurteile von 753 Personen (wobei die Ergeb-
nisse nicht sensitiv auf die vorgenommenen Einschrankungen reagieren). Die Korre-
lation der Vignettenauspragungen verschiedener Dimensionen untereinander ist in
jedem einzelnen Fall statistisch insignifikant. Die fiir eine kausale Interpretation der
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Ergebnisse notwendige zufallige Zuordnung der Vignetten zu Befragten ist damit em-
pirisch gegeben.

Tabelle 1
Vignettendimensionen und -auspragungen
Dimension Auspragungen An-
zahl
Spezifitat des Human- | e  Allgemeines Humankapital 2
kapitals e Spezifisches Humankapital
Ubernahme der Kos- e Komplett durch Arbeitgeber 3
ten e Teil Agentur fur Arbeit, Teil Arbeitgeber

e Lehrgangs durch Arbeitgeber,
Anreise/Verpflegung durch Arbeitnehmer

Dauer e Zehn Wochen an einem Arbeitstag pro Woche 3
e Zehn Wochen an zwei Arbeitstagen pro Woche
e Vier Wochen am Stiick

Anrechnung als Ar- e Volle Anrechnung als Arbeitszeit 2
beitszeit e Halfte zahlt als Arbeitszeit

Folgen fur die eigene e Gleiche Aufgaben und Gehalt wie bisher 4
Arbeit e Zusatzliche Aufgaben auf gleichem Niveau wie

bisher, Gehalt wie bisher

e Zusatzliche Aufgaben auf gleichem Niveau wie
bisher, 5% mehr Gehalt

e Zusatzliche Aufgaben auf hdherem Niveau wie
bisher, 5% mehr Gehalt

Einfache Fahrtzeit zur e 30 Minuten 3
Bildungsstatte e 60 Minuten
e 90 Minuten

Quelle: Eigene Darstellung

Die Daten weisen aufgrund des Sachverhalts, dass jede Person mehrere Vignetten
beurteilt, eine Mehrebenenstruktur auf, in der die Vignettenurteile die eine Ebene dar-
stellen, die Befragten die andere Ebene (Ditton 1998; Hox et al. 1991; Snijders/Bos-
ker 2012). Da es theoretisch denkbar und plausibel ist, dass bestimmte personenspe-
zifische Eigenschaften alle Urteile einer Person in &hnlicher Weise beeinflussen, kon-
nen die Antworten nicht behandelt werden, als seien sie unabhéangig voneinander. So
ist beispielsweise moglich, dass bestimmte Personen generell aufgeschlossener ge-
genuber Weiterbildungen sind als andere, unabhangig davon, wie die konkreten Be-
dingungen aussehen, unter denen eine Teilnahme stattfinden soll. Dies wirde dann
alle Antworten des oder der jeweiligen Befragten beeinflussen. Der Breusch-Pagan-
Test lehnt fir beide abhangigen Variablen die Nullhypothese ab, dass die Varianz der
Individualeffekte Null ist. Wir berlcksichtigen dies durch die Schatzung eines
Mehrebenenmodells mit einem fixen bzw. zuféllig verteilten Personeneffekt. Der
Hausman-Tests auf Unterschiede zwischen einem Fixed- und einem Random-
Effects-Schatzer lehnt die Nullhypothese, dass sich die Koeffizienten beider Schatzer
nicht signifikant unterscheiden, nicht ab. In diesem Fall ist der Random-Effects-Schat-
zer unverzerrt und effizienter als der Fixed-Effects-Schatzer. Im Folgenden werden
die Ergebnisse fir beide Schétzer présentiert.
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4 Empirische Befunde
4.1 Deskriptive Befunde

Abgefragt wurde die subjektiv angegebene Wahrscheinlichkeit, an einer dargestellten
Weiterbildung teilzunehmen, entweder auf Hinweis des Arbeitgebers oder auf eigene
Initiative des oder der Beschéftigten, jeweils auf einer Skala von 0-10 (0 = ,sehr un-
wahrscheinlich“, 10 = ,sehr wahrscheinlich*). Bietet der Arbeitgeber dem Arbeitneh-
mer oder der Arbeitnehmerin von sich aus eine Weiterbildung an, so geben die Be-
fragten im Mittel Uber alle Vignetten hinweg den Wert 6,04 auf der Skala an. Wenn
die Befragten nach Kenntnis der Weiterbildung selbst auf den Arbeitgeber zugehen
missen, liegt der Wert etwas niedriger bei 5,08. Ein t-Test auf Unterschiede zwischen
beiden Werten ergibt, dass die Differenz hochsignifikant ist. Das deutet an, dass es
fur die Teilnahmebereitschaft vorteilhaft sein kénnte, wenn der Arbeitgeber selbst auf
Weiterbildungsangebote hinweist oder diese zumindest fir die potenziell in Frage
kommenden Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter transparent macht. Dies ist auch theo-
retisch plausibel: so hat der oder die Beschaftigte bei einem Hinweis durch den Ar-
beitgeber geringere Such- und Informationskosten und muss sich auch nicht tiberwin-
den, auf den Arbeitgeber zuzugehen. Abbildung 1 gibt einen Uberblick tiber die Ver-
teilung der Antworten.

Abbildung 1
Verteilung der Antwortmoglichkeiten auf der Skala von 0-10 (0 =, sehr un-
wahrscheinlich* bis 10 =, sehr wahrscheinlich*)

25%
19,0%
20%
16,8%
15% 13100
1% _ 12,89%
11.8% 12,1% 12,2% ’
10,7%
% | 06% 959
10% 8.8% 9,5% 0% 9,5%
7,5% 7 0%
. 6,0% 59%
>.3% 4,8% 5,1%
5% 350, 4.0% ’ 4.1%
0%
0 1 2 3 < 5 6 7 8 9 10
Arbeitgeber schlagt vor Arbeitnehmer schlagt vor
NV = 3.012; NB = 753

Quelle: Eigene Darstellung

Fur den Fall, dass der Arbeitgeber die Initiative ergreift, geben die Befragten in etwa
zwolf Prozent der Félle an, dass eine Teilnahme ihrerseits sehr unwahrscheinlich sei,
in 20 Prozent der Falle, dass sie sehr wahrscheinlich sei. Die Antworten verteilen sich
ansonsten relativ gut Uber die Skala. In dem Fall, dass der Arbeitnehmer von der
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Weiterbildung erféhrt und seinen Arbeitgeber fragen muss, ob eine Teilnahme mdg-
lich sei, geben die Befragten in 17 Prozent der Falle an, dass ihre Teilnahme sehr
unwahrscheinlich sei, umgekehrt ist eine Teilnahme in nur 13 Prozent der Falle ,sehr
wahrscheinlich®.

Bei beiden Skalen variieren lediglich 23 bzw. 24 Prozent der Befragten ihr Urteil nicht,
d.h. geben in allen vier Fallen denselben Wert an, unabhéangig davon, welche Merk-
male die vorgelegten Situationen aufweisen. Das weist im Umkehrschluss darauf hin,
dass die Entscheidung tber eine Weiterbildungsteilnahme in der Mehrheit der Félle
tatsachlich durch Ausgestaltungsmerkmale der Weiterbildung beeinflusst werden
kann. In dem Fall, dass der Arbeitgeber auf die Weiterbildung hinweist, geben etwa
acht Prozent der Befragten bei allen vier vorgelegten Situationen an, dass ihre Teil-
nahme ,sehr unwahrscheinlich“ sei. In dem Fall, dass der oder die Beschéftigte selbst
auf den Arbeitgeber zugehen muss, geben etwa zwolf Prozent der Befragten immer
an, dass eine Teilnahme ,sehr unwahrscheinlich* sei. Diese Befragten spricht offen-
bar keines der prasentierten Weiterbildungsangebote in besonderem Ausmal} an.
Deshalb kann bei ihnen wohl von einem relativ geringen generellen Weiterbildungs-
interesse ausgegangen werden.

Tabelle 2 gibt einen Uberblick tiber die im Folgenden verwendeten Kontrollvariablen
und ihre Mittelwerte. Einige Variablen befassen sich mit Art und Merkmalen der Be-
schaftigung. Selbststandige, Auszubildende und Personen, die im Hauptstatus nicht
abhangig Beschaftige sind (z.B. Rentner, Studierende und Schiiler) wurden zu Be-
ginn der Umfrage ausgeschlossen. Etwa zwei Drittel der Befragten sind vollzeitbe-
schaftigt, d.h. sie arbeiten mindestens 35 Stunden pro Woche. Frauen sind erwar-
tungsgemal’ haufiger als Manner teilzeitbeschéaftigt (48 Prozent vs. 13 Prozent). Funf
Prozent der Befragten arbeiten in der Zeitarbeitsbranche und elf Prozent haben einen
befristeten Arbeitsvertrag. Mehr als die Halfte der Befragten ist in gréf3eren Unterneh-
men mit mehr als 200 Beschaftigten tatig, knapp 20 Prozent in kleinen Unternehmen
mit weniger als 20 Beschaftigten. Frauen arbeiten dabei haufiger in kleinen und sel-
tener in groReren Unternehmen als Manner.

Einige Variablen beschreiben Einstellungen und Einschatzungen der Befragten. Die
Befragten wurden gebeten anzugeben, wie risikobereit auf einer Skala von 0-10 sie
im Allgemeinen, in beruflichen Fragen, im Bereich Freizeit und Sport und in finanziel-
len Sachverhalten wie Geldanlage und Finanzen sind. Mit etwa 5,1 sind die allge-
meine Risikobereitschaft und die Risikobereitschaft in der Freizeit am hochsten aus-
geprégt, die Risikobereitschaft in finanziellen Fragen ist am geringsten (3,5). Das An-
spruchsniveau der eigenen beruflichen Tatigkeit wurde mit vier Items erfasst. 41 Pro-
zent der Befragten geben an, ihre berufliche Tatigkeit erfordere haufig oder sehr hau-
fig die Losung bislang unbekannter Probleme. Die Halfte muss in ihrem Beruf haufig
oder sehr haufig Neues erlernen. 40 Prozent wechseln innerhalb ihrer Tatigkeit haufig
die Aufgaben und 59 Prozent geben an, dass sie sich ihre Arbeit oft frei einteilen
koénnen.
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Tabelle 2
Deskription der Variablen

Eingeschatzte Wahrscheinlichkeit Weiterbildungsteilnahme

Arbeitgeber schlégt vor 0-10 (10 = sehr hoch) 6,04
Arbeitnehmer schlagt vor 0-10 (10 = sehr hoch) 5,08
Art der Beschéaftigung
Vollzeit l=ja 0,67
Zeitarbeit l=ja 0,05
Befristung l=ja 0,11
Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern/innen (Referenz) | 1 =ja 0,18
Unternehmen mit 20-49 Mitarbeitern/innen l=ja 0,11
Unternehmen mit 50-199 Mitarbeitern/innen l=ja 0,20
Unternehmen mit 200 Mitarbeitern/innen oder mehr l=ja 0,51
Einschatzungen und Einstellungen
Beruf: Muss oft unbekannte Probleme l6sen 1-5; 1/2 = (sehr) haufig 0,41
Beruf: Muss oft Neues dazuzulernen 1-5; 1/2 = (sehr) haufig 0,50
Beruf: Haufige Aufgabenwechsel 1-5; 1/2 = (sehr) haufig 0,40
Beruf: Freie Arbeitseinteilung méglich 1-5; 1/2 = (sehr) haufig 0,59
Allgemeine Risikobereitschaft 0-10 (10 = sehr hoch) 5,05
Berufliche Risikobereitschaft 0-10 (10 = sehr hoch) 4,79
Risikobereitschaft in Freizeit/Sport 0-10 (10 = sehr hoch) 5,10
Risikobereitschaft bei Geldanlage/Finanzen 0-10 (10 = sehr hoch) 3,45
Soziodemografische und Haushaltsmerkmale
Mann l=ja 0,44
Alter in Jahren 43,26
davon: Unter 30 Jahre (Referenz) l=ja 0,10
davon: 30 bis unter 50 Jahre l=ja 0,58
davon: 50 Jahre oder alter l=ja 0,32
Partner/in im Haushalt l=ja 0,63
Kind unter 16 Jahren im Haushalt l=ja 0,32
Haushaltseinkommen unter 2.000 € (Referenz) l=ja 0,31
Haushaltseinkommen 2.000 € bis unter 3.000 € l=ja 0,34
Haushaltseinkommen 3.000 € bis unter 4.000 € l=ja 0,21
Haushaltseinkommen 4.000 € oder mehr l=ja 0,14
Ein-Personen-Haushalt (Referenz) l=ja 0,26
Zwei-Personen-Haushalt l=ja 0,34
Drei-Personen-Haushalt l=ja 0,22
Vier-Personen-Haushalt l=ja 0,14
Funf-Personen-Haushalt oder grol3er l=ja 0,04
Deutsche Staatsbirgerschaft l=ja 0,96
Bildung und Ausbildung
Hauptschulabschluss l=ja 0,17
Realschulabschluss oder gleichwertig l=ja 0,42
(Fach-)Abitur oder gleichwertig (Referenz) l=ja 0,39
Sonstiger Schulabschluss l=ja 0,02
Keine abgeschlossene berufliche Ausbildung l=ja 0,10
Berufliche oder Fachschulausbildung l=ja 0,67
Meister / Techniker / Bachelorabschluss l=ja 0,09
Master / Diplom oder héher (Referenz) l=ja 0,14

N = 784 fur alle Variablen

Anm.:  Bei sich ergdnzenden Kategorien Rundungsungenauigkeiten auf 100% mdglich

Quelle: Eigene Darstellung

Weitere Variablen beschreiben zentrale soziodemografische und haushaltsbezogene
Merkmale. Manner sind mit 44 Prozent im Vergleich zu ihrem Anteil in der Gesamt-
bevolkerung etwas unterreprasentiert (vgl. Destatis 2016, Abbildung 2.0). Die Befrag-
ten sind zwischen 25 und 61 Jahren alt, das Durchschnittsalter liegt bei 43 Jahren.
Knapp zwei Drittel leben mit einem Partner oder einer Partnerin zusammen, ein Drittel
wohnt mit einem oder mehreren Kindern gemeinsam im Haushalt. 55 Prozent der
Befragten verfiigen insgesamt Uber ein Netto-Haushaltseinkommen in den beiden
mittleren Einkommenskategorien zwischen 2.000 und 4.000 Euro. Vier Prozent der
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Befragten besitzen eine auslandische Staatsbirgerschaft. Knapp 20 Prozent der Be-
fragten haben einen Hauptschulabschluss, jeweils etwa 40 Prozent einen Realschul-
abschluss oder die (Fach-)Hochschulreife. Zehn Prozent besitzen keinen Berufsab-
schluss, zwei Drittel der Befragten verfiigen Uber eine berufliche Ausbildung oder ei-
nen Fachschulabschluss, knapp 10 Prozent haben einen Meister-, Techniker- oder
Bachelorabschluss, und 14 Prozent haben ein Hochschulstudium auf dem Diplom-
oder Masterniveau absolviert.

4.2 Multivariate Befunde

Tabelle 3 zeigt, welche Faktoren die Teilnahmebereitschaft bestimmen, wenn ein Ar-
beitgeber den Befragten von sich aus die Teilnahme an einer Weiterbildung vorschla-
gen wurde. Modell 1 stellt die Ergebnisse einer Fixed-Effects-Schatzung und Modell 2
die einer Random-Effects-Schatzung vor, in die nur die Vignettenmerkmale eingehen.
Modell 3 nimmt in eine Random-Effects-Schatzung zusatzlich die erwdhnten betrieb-
lichen und personlichen Merkmale sowie Einstellungen auf. Insgesamt unterscheiden
sich die Modelle in ihren Ergebnissen kaum. Die beobachteten Effekte der Vignet-
tendimensionen bewegen sich in allen drei Fallen in einer &hnlichen GréRenordnung.
Das weist darauf hin, dass die Korrelationen zwischen den Vignettendimensionen und
den Personenvariablen vernachlassigbar sind und die zuféllige Zuordnung der Vig-
netten erfolgreich war.

In allen drei Modellen zeigt sich zunachst kein substanzieller Unterschied zwischen
Weiterbildungen mit allgemeiner und spezifischer Ausrichtung. Hypothese H1 — nach
der allgemeine Weiterbildung attraktiver fur Arbeitnehmer ware — wird damit nicht ge-
stltzt.

Die Referenzsituation, in der der Arbeitgeber alle direkten Kosten der Weiterbildung
inkl. Fahrt- und Verpflegungskosten tibernimmt, geht mit der héchsten Teilnahmebe-
reitschaft einher. Wenn die gesamten Kosten zur Halfte durch den Arbeitgeber und
zur anderen Halfte durch die Agentur fur Arbeit Gbernommen wurden, wirkt sich dies
bereits nachteilig auf die Bereitschaft aus: In diesem Szenario fallt die Bereitschaft in
Modell 3 mit -0,31 Punkten (hochsignifikant) etwas geringer aus. Mdglicherweise wird
die Beteiligung der offentlichen Arbeitsverwaltung durch die Beschaftigten als stigma-
tisierend oder nachteilig interpretiert (Hypothese 2d). Wenn die Befragten flir Anfahrt
und Verpflegung selbst aufkommen missten, wird die Teilnahmewahrscheinlichkeit
hochsignifikant — und in noch starkerem Ausmal} — als geringer eingeschéatzt (Mo-
dell 3: -1,02 Punkte). Damit bestatigt sich Hypothese H2a, dass héhere direkte Kos-
ten mit geringeren selbsteingeschatzten Teilnahmewahrscheinlichkeiten einherge-
hen. Weitere (in der Tabelle nicht ausgewiesene) Analysen zeigen, dass es keine
signifikanten Interaktionseffekte der Art der Kostentibernahme mit der Art des Hu-
mankapitals gibt; die hier skizzierten Befunde gelten also unabhangig davon, ob es
sich um allgemeines oder spezifisches Humankapital handelt.
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Tabelle 3: Determinanten der selbsteingeschéatzten Teilnahmewahrscheinlich-
keit an einer beruflichen Weiterbildung auf Initiative des Arbeitgebers

Unabhéangige Variable

Vignettendimensionen

Modell 1
FE

Modell 2
RE

Modell 3
RE

Beobachtungen (Personen)

Anm.:

Quelle: Eigene Darstellung

wxx [ *x [+ = Signifikanz auf dem Ein- / Funf- / Zehn-Prozent-Niveau
Zusatzlich wurde fir die Position der jeweiligen Vignette (1-4) kontrolliert.

3.012 (753)

Spezifitédt des Humankapitals (Referenz spezifisch) 0,06 0,09 0,09
Allgemeines Humankapital

Ubernahme der Kosten (Referenz Arbeitgeber)

Teil durch Agentur fir Arbeit, Teil durch Arbeitgeber -0,28*** -0,29*** -0,31%**
Lehrgang Arbeitgeber, Anreise/Verpflegung Arbeitnehmer -1,00*** -0,97*** -1,02%**
Dauer (Referenz zehn Wochen lang an einem Arbeitstag)

Zehn Wochen lang an zwei Arbeitstagen pro Woche -0,01 0,02 -0,04
Vier Wochen am Stiick -0,37*** -0,37*** -0,37***
Anrechnung als Arbeitszeit (Referenz Halfte Arbeitszeit)

Volle Anrechnung als Arbeitszeit 0,99%** 0,99%** 0,98***
Folgen fiir die eigene Arbeit (Referenz wie bisher)

Zusatzliche Aufgaben gleiches Niveau, Gehalt wie bisher -0,07 -0,03 -0,04
Zusatzliche Aufgaben gleiches Niveau, 5% mehr Gehalt 1,04%** 1,07%** 1,08%**
Zusatzliche Aufgaben hdheres Niveau, 5% mehr Gehalt 1,19%** 1,21%** 1,21%**
Fahrtzeit zur Bildungsstatte (Referenz 30 Minuten)

60 Minuten -0,45%** -0,44*** -0,44***
90 Minuten -0,72%** -0,69*** -0,69***
Art der Beschéftigung

Vollzeit 0,40*
Zeitarbeit -0,12
Befristung 0,77**
Unternehmen mit 20-49 Mitarbeitern/innen -0,29
Unternehmen mit 50-199 Mitarbeitern/innen -0,54*
Unternehmen mit 200 Mitarbeitern/innen oder mehr -0,60**
Einschétzungen und Einstellungen

Beruf: Muss oft unbekannte Probleme l6sen -0,06
Beruf: Muss oft Neues dazuzulernen 0,72***
Beruf: Haufige Aufgabenwechsel -0,05
Beruf: Freie Arbeitseinteilung méglich 0,06
Allgemeine Risikobereitschaft 0,12*
Berufliche Risikobereitschaft 0,18***
Risikobereitschaft in Freizeit/Sport 0,07
Risikobereitschaft bei Geldanlage / Finanzen 0,02
Soziodemografische und Haushaltsmerkmale

Mann -0,01
Alter: Unter 30 Jahre -0,40
Alter: 30 bis unter 50 Jahre -0,31
Partner/in im Haushalt -0,00
Kind unter 16 Jahren im Haushalt -0,23
Haushaltseinkommen 2.000 € bis unter 3.000 € 0,24
Haushaltseinkommen 3.000 € bis unter 4.000 € 0,21
Haushaltseinkommen 4.000 € oder mehr 0,23
Zwei-Personen-Haushalt -0,42
Drei-Personen-Haushalt 0,01
Vier-Personen-Haushalt 0,19
Funf-Personen-Haushalt oder gréfl3er 1,32**
Deutsche Staatsburgerschaft -0,36
Bildung und Ausbildung

Hauptschulabschluss -0,81**
Realschulabschluss oder gleichwertig -0,24
Sonstiger Schulabschluss 0,30
Keine abgeschlossene berufliche Ausbildung 0,27
Berufliche oder Fachschulausbildung -0,14
Meister/Techniker/Bachelorabschluss -0,20
Konstante 5,92 5,87 4,40
R2 0,22
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Einen ausgepragten Effekt haben zudem direkte Kosten, die sich in zusatzlichem
Zeitaufwand auf3ern. In der (hier glnstigen) Situation, dass die Weiterbildung zehn
Wochen lang an einem Tag stattfindet, betragt der hypothetische Zeitaufwand fur die
Hin- und Ruckfahrt 600 Minuten (= 10 Stunden; 0,5 Stunden x 2 x 10 Weiterbil-
dungstage). In den Fallen, in denen die Weiterbildung mehrmals pro Woche oder lan-
gere Zeit am Stlck stattfindet, ist der ungunstigste Fall, dass eine einfache Anfahrt
90 Minuten dauert, also insgesamt 3600 Minuten aufgewendet werden miissen (= 60
Stunden; 90 Min x 2 x 20 Weiterbildungstage). Die Differenz zwischen dem gunstigs-
ten und dem ungunstigsten Szenario betragt demzufolge 50 Stunden. Im Vergleich
zur Situation, in der der Ort der Weiterbildung eine einfache Fahrtzeit von 30 Minuten
entfernt ist, schatzten die Befragten bei einer Anreisezeit von 60 und 90 Minuten ihre
Teilnahmewahrscheinlichkeit hochsignifikant geringer ein (Modell 3: -0,44 und -0,69
Punkte). Hypothese H2b bestétigt sich damit.

Einen noch deutlich starkeren Effekt tibt die Anrechenbarkeit auf die eigene Arbeits-
zeit aus. Verglichen mit dem Fall, in dem die mit der Weiterbildung verbrachte Zeit
nur zur Halfte auf die Arbeitszeit angerechnet wiirde, geben die Befragten bei voller
Anrechnung auf die Arbeitszeit eine deutlich hdhere Bereitschaft an, teilzunehmen
(Modell 3: +0,98 Punkte), die zudem hochsignifikant ist. Damit bestatigt sich Hypo-
these H2c, die negative Effekte indirekter Kosten Uber die Anrechenbarkeit vorher-
sagt.

Finanzielle Ertrage machen Weiterbildungen ebenfalls attraktiver. In der Referenzsi-
tuation andern sich nach der Weiterbildung weder die inhaltlichen Tatigkeiten noch
das Entgelt. Im Vergleich dazu steht die zweite Situation, in der der oder die Befragte
zusatzliche Aufgaben auf demselben Anspruchsniveau erhélt, die aber ebenfalls nicht
hdher entlohnt werden. Dieses Szenario flihrt zu keiner Veranderung der Weiterbil-
dungsbereitschaft. Hypothese H3a bestatigt sich damit. Zusatzliche Aufgaben. ohne
daran gekoppelte Lohnerhéhung senken die Weiterbildungsbereitschaft nicht, sind
aber allein auch nicht ausreichend, die Befragten zu einer htheren Teilnahmeabsicht
zu motivieren. Das Szenario, in dem die Befragten zusétzliche Aufgaben auf demsel-
ben Niveau und eine funfprozentige Steigerung der Entlohnung erhalten, sorgt fur
eine deutliche (hochsignifikante) Zunahme der Weiterbildungsbereitschaft (Mo-
dell 3: +1,08 Punkte. Dies gilt ebenfalls, wenn die Weiterbildung mit zusétzlichen Auf-
gaben mit héherem Anspruchsniveau und einer Lohnsteigerung um funf Prozent ein-
hergehen wirde (Modell 3: +1,21 Punkte; Signifikanz auf dem Ein-Prozent-Niveau).
Ein F-Test ergibt, dass die Differenz der Koeffizienten in den Fallen héherer Entloh-
nung untereinander nicht signifikant ist. Damit wird Hypothese H3b bestatigt, nach
der zusatzliche Aufgaben gemeinsam mit einer Lohnerhéhung einen positiven Effekt
aufweisen — wobei aber die bessere Entlohnung und nicht das gesteigerte An-
spruchsniveau der Tatigkeit fir die hohere Teilnahmebereitschaft verantwortlich ist.

Verglichen mit einer Weiterbildung, die zehn Wochen lang an einem Tag pro Woche
stattfindet, geben die Befragten bei einer zehnwdchigen Weiterbildung mit zwei Ta-
gen pro Woche keine signifikant geringere Teilnahmewahrscheinlichkeit an. Eine
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Weiterbildung, die vier Wochen am Stick stattfindet — der zeitliche Aufwand ist ins-
gesamt identisch mit dem einer zehnwdchigen Weiterbildung an jeweils zwei Ta-
gen — sorgt jedoch fur eine (hochsignifikant) geringere Teilnahmebereitschaft, die al-
lerdings mit -0,37 Punkten in Modell 3 nicht allzu grof3 ausfallt. Dies lasst sich vorsich-
tig dahingehend interpretieren, dass eine Kombination aus téaglicher Arbeit und Wei-
terbildung etwas attraktiver ist als ein langerer Kursbesuch am Stlck. Moglicherweise
spielt hier auch die Frage eine Rolle, inwieweit sich eine lAngere Weiterbildung am
Stiick technisch und organisatorisch in bestehende Arbeitsablaufe integrieren lasst.
So gibt es Tatigkeiten, bei denen die kdrperliche Anwesenheit am Ausiibungsort zwin-
gende Voraussetzung fur das Arbeitsergebnis ist, z.B. bei Lehrern, Busfahrern oder
vielen soziale Dienstleistungsberufen. Die niedrigere Teilnahmebereitschaft in sol-
chen Fallen kénnte auch als ein Hinweis darauf interpretiert werden, dass Arbeitgeber
und Arbeitnehmer gemeinsam praktikable Lésungen abstimmen sollten, die eine Teil-
nahme organisatorisch erleichtern oder tberhaupt erst erméglichen. Hypothese H4
bestatigt sich damit nicht. L&ngere Weiterbildungen am Stiick haben in unserem Fall
einen (negativen) Einfluss auf die Teilnahmebereitschaft, allerdings je nach konkreter
Dauer und Ausgestaltung der Prasenzphasen.

Zusatzlich zeigen sich Effekte einiger Personenmerkmale (Modell 3). Befristet Be-
schéftigte geben eine (signifikant) héhere Teilnahmewahrscheinlichkeit an als unbe-
fristet Beschaftigte (+0,77 Punkte). Denkbar ist, dass befristet Beschaftigte tber ihre
Weiterbildungsbereitschaft ein Signal an den Arbeitgeber iber ihre (hohe) Arbeitsmo-
tivation senden wollen (siehe auch die &hnliche Argumentation bei Beer 1999: 192).
Plausibel ware auch, dass befristet Beschaftigte offener gegeniiber Weiterbildungen
sind, um im Fall einer tatsachlich eintretenden Arbeitslosigkeit durch die Weiterbil-
dungsteilnahme bessere Chancen auf eine zukiinftige Beschaftigung zu haben.

Bei Vollzeiterwerbstatigen ist die Bereitschaft zur Teilnahme (schwach signifikant) ho-
her als bei Teilzeitbeschéftigten (+0,40 Punkte). Beschaftigte grof3erer Unternehmen
mit 200 Mitarbeitern oder mehr geben im Vergleich zur Referenzkategorie der Unter-
nehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern eine (signifikant) niedrigere Bereitschaft zur
Teilnahme an (-0,60 Punkte). Eine mogliche Erklarung fur dieses Ph&dnomen ist, dass
gerade wegen der geringeren faktischen Weiterbildungsteilnahme in kleinen Unter-
nehmen (siehe z.B. Janssen/Leber 2015) dort ein hoherer latenter Bedarf und damit
eine groRRere Bereitschaft herrschen, teilzunehmen.

Ahnlich wie in einer anderen Untersuchung zur Weiterbildungsbereitschaft bei Ar-
beitslosen (Osiander/Dietz 2016) ist ausgepragte berufliche Risikofreude positiv und
signifikant mit der Weiterbildungsbereitschaft assoziiert. Jeder zusatzliche Basispunkt
auf der Skala beruflicher Risikobereitschaft geht mit (hochsignifikanten) 0,18 Punkten
mehr auf der Skala einher, die die Wahrscheinlichkeit der Teilnahme misst. Eine még-
liche Erklarung fir dieses Phanomen ist die von Fouarge et al. (2013) vertretene
These, dass Personen mit geringer Risikoaversion (oder hoher Risikobereitschaft)
Weiterbildungen eher als Investitionen begreifen als solche mit hoher Risikoaversion
(geringer Risikobereitschaft). Risikoaverse Personen kdnnten den aktuell anfallenden
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Kosten einer Weiterbildung hohes Gewicht beimessen, aber dem zukiinftigen Nutzen
skeptischer gegenlberstehen als risikofreudige Personen. Eine denkbare Méglich-
keit, die Weiterbildungsbereitschaft von Beschaftigten zu erhéhen, kénnte demzu-
folge sein, gerade den finanziellen Nutzen einer Weiterbildung mit einer erfolgreichen
Teilnahme zu verkniipfen, um so die Unsicherheit tber die Rentabilitat der Investition
Zu verringern.

Befragte, die nach eigenen Angaben haufig Neues lernen missen, geben ebenfalls
(hochsignifikant) héhere Weiterbildungsabsichten an (+0,72 Punkte). Zwischen den
einzelnen Alterskategorien finden sich keine signifikanten Unterschiede. In einer kon-
kreten Situation geben Altere also keine anderen Teilnahmeabsichten an als Jiingere.

Im Vergleich zu Personen mit (Fach-)Abitur geben Gruppen mit anderen Schulab-
schliissen durchgangig niedrigere Teilnahmewahrscheinlichkeiten an. Der Effekt wird
allerdings nur bei Hauptschilern hochsignifikant negativ (-0,81 Punkte). Dies korres-
pondiert mit den gut abgesicherten Befunden zur Akkumulation von Bildungsungleich-
heiten im Lebensverlauf (siehe Abschnitt 2.2). Gerade Gruppen, bei denen am ehes-
ten eine Anpassung der Qualifikation im Lebenslauf durch Weiterbildung nétig sein
konnte, geben niedrigere Teilnahmewahrscheinlichkeiten an.

Tabelle 4 zeigt, welche Faktoren die Teilnahmebereitschaft bestimmen, wenn der Ar-
beitnehmer oder die Arbeithehmerin von einer Weiterbildung erfahrt, den Arbeitgeber
aber von sich aus ansprechen muss. Auch hier zeigen sich bei den Effektgrof3en nur
vernachlassigbare Unterschiede zwischen den Modellen. Die Effektrichtungen &hneln
stark dem Fall, in dem der Arbeitgeber auf die Arbeitnehmerin oder den Arbeithehmer
zugeht. Allerdings féllt die Konstante kleiner aus als im vorher diskutierten Mo-
dell — dies spiegelt wider, dass die Teilnahmewahrscheinlichkeit unter sonst gleichen
Umstanden als geringer eingeschatzt wird, wenn der Arbeitgeber erst angesprochen
werden muss. In allen drei Modellen existiert kein Unterschied zwischen Weiterbil-
dungen, die allgemeines Humankapital vermitteln und solchen, die spezifisches Hu-
mankapital beinhalten. Im Vergleich zur Situation, in der der Arbeitgeber alle Kosten
inklusive Verpflegungs- und Fahrtkosten tibernimmt, wird die Wahrscheinlichkeit, den
Arbeitgeber anzusprechen, in den anderen beiden Situationen als geringer einge-
schatzt. Dabei wirkt sich wiederum die Ubernahme von Verpflegungs- und Fahrtkos-
ten durch den Arbeitnehmer selbst am starksten und hochsignifikant negativ aus (Mo-
dell 3: -0,87 Punkte).

Die volle Anrechenbarkeit auf die eigene Arbeitszeit Ubt wie im ersten Modell einen
hochsignifikant positiven Effekt aus (Modell 3: +0,87 Punkte). Finanzielle Ertrage ma-
chen Weiterbildungen ebenfalls attraktiver. Im Vergleich zur Referenzsituation mit
identischen Aufgaben und unverandertem Entgelt geben die Befragten bei mehr Auf-
gaben und gleichem Entgelt keine hdhere Bereitschaft an.
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Tabelle 4: Determinanten der selbsteingeschéatzten Teilnahmewahrscheinlich-
keit an einer beruflichen Weiterbildung auf Initiative des Arbeitnehmers

Unabhéangige Variable Modell 1 Modell 2 Modell 3
FE RE RE
Vignettendimensionen
Spezifitdt des Humankapitals (Referenz spezifisch)
Allgemeines Humankapital 0,03 0,07 0,07
Ubernahme der Kosten (Referenz Arbeitgeber)
Teil durch Agentur fir Arbeit, Teil durch Arbeitgeber -0,28*** -0,28*** -0,30%**
Lehrgang Arbeitgeber, Anreise/Verpflegung Arbeitnehmer -0,87*** -0,83*** -0,87***
Dauer (Referenz zehn Wochen lang an einem Arbeitstag)
Zehn Wochen lang an zwei Arbeitstagen pro Woche -0,01 -0,03 -0,05
Vier Wochen am Stiick -0,27*** -0,27*** -0,27***
Anrechnung als Arbeitszeit (Referenz Hélfte Arbeitszeit)
Volle Anrechnung als Arbeitszeit 0,88*** 0,89*** 0,87***
Folgen fiir die eigene Arbeit (Referenz wie bisher)
Zusatzliche Aufgaben gleiches Niveau, Gehalt wie bisher -0,06 -0,01 -0,02
Zusatzliche Aufgaben gleiches Niveau, 5% mehr Gehalt 1,03%** 1,07 1,07%*
Zusatzliche Aufgaben héheres Niveau, 5% mehr Gehalt 1,18** 1,21%** 1,20%**
Fahrtzeit zur Bildungsstatte (Referenz 30 Minuten)
60 Minuten -0,34%** -0,34%** -0,35%**
90 Minuten -0,67*** -0,66*** -0,66***
Art der Beschéftigung
Vollzeit 0,37
Zeitarbeit 0,58
Befristung 0,73**
Unternehmen mit 20-49 Mitarbeitern/innen -0,69**
Unternehmen mit 50-199 Mitarbeitern/innen -0,57*
Unternehmen mit 200 Mitarbeitern/innen oder mehr -0,69**
Einschéatzungen und Einstellungen
Beruf: Muss oft unbekannte Probleme l6sen 0,20
Beruf: Muss oft Neues dazuzulernen 0,69***
Beruf: Haufige Aufgabenwechsel -0,03
Beruf: Freie Arbeitseinteilung méglich 0,20
Allgemeine Risikobereitschaft 0,04
Berufliche Risikobereitschaft 0,30%**
Risikobereitschaft in Freizeit/Sport 0,03
Risikobereitschaft bei Geldanlage/Finanzen 0,09**
Soziodemografische und Haushaltsmerkmale
Mann 0,00
Alter: Unter 30 Jahre -0,71*
Alter: 30 bis unter 50 Jahre -0,43*
Partner/in im Haushalt 0,17
Kind unter 16 Jahren im Haushalt -0,24
Haushaltseinkommen 2.000 € bis unter 3.000 € 0,37
Haushaltseinkommen 3.000 € bis unter 4.000 € 0,38
Haushaltseinkommen 4.000 € oder mehr 0,18
HaushaltsgréfRe: Zwei Personen -0,58*
HaushaltsgréRe: Drei Personen -0,27
HaushaltsgroRe: Vier Personen -0,18
HaushaltsgréRe: Fiinf Personen 0,23
Deutsche Staatsburgerschaft -1,00%*
Bildung und Ausbildung
Hauptschulabschluss -1,05%**
Realschulabschluss oder gleichwertig -0,28
Sonstiger Schulabschluss 0,05
Keine abgeschlossene berufliche Ausbildung 0,62
Berufliche oder Fachschulausbildung 0,07
Meister/Techniker/Bachelorabschluss 0,11
Konstante 491 4,85 3,72
R2 0,06 0,06 0,26

Beobachtungen (Personen) 3.012 (753)

xxx [xx [+ = Signifikanz auf dem Ein- / FUnf- / Zehn-Prozent-Niveau
Anm.:  Zusétzlich wurde fur die Position der jeweiligen Vignette (1-4) kontrolliert.

Quelle: Eigene Darstellung
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Bei zusatzlichen Aufgaben auf demselben Niveau und einer fiinfprozentigen Steige-
rung der Entlohnung steigt die Weiterbildungsbereitschaft hochsignifikant an (Modell
3: +1,07 Punkte), ebenso wie bei zusétzlichen Aufgaben mit hdherem Anspruchsni-
veau und einer Lohnsteigerung um fiinf Prozent (Modell 3: +1,20 Punkte). Ahnlich wie
bei der ersten Frage sind die Unterschiede zwischen den beiden Varianten mit Lohn-
erhdéhung eher gering. Die einfachen Anreisezeiten von 60 und 90 Minuten sind im
Vergleich zur Situation mit 30 Minuten Anreisezeit wie im ersten Modell mit hochsig-
nifikant geringeren Teilnahmewahrscheinlichkeiten verbunden (Modell 3: -0,35 und -
0,66 Punkte).

Verglichen mit einer Weiterbildung, die zehn Wochen lang an einem Tag pro Woche
stattfindet geben die Befragten ebenfalls nur bei einer Weiterbildung, die vier Wochen
am Stiick stattfindet eine etwas, aber hochsignifikant geringere Teilnahmebereitschaft
an (-0,27 Punkte). Weiterbildungen, die zehn Wochen lang an zwei Tagen pro Woche
stattfinden, machen wie im ersten Fall im Vergleich zur Referenzsituation keinen Un-
terschied.

Auch hier zeigen sich Effekte einiger Personenmerkmale (alle Modell 3). Befristet Be-
schéaftigte geben eine hohere Teilnahmewahrscheinlichkeit an als unbefristet Be-
schéftigte. Beschéftigte von Unternehmen mit 20 Mitarbeitern oder mehr geben im
Vergleich zur Referenzkategorie der Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern
eine (hoch)signifikant niedrigere Bereitschaft zur Teilnahme an. Das gilt fir alle Kate-
gorien groBerer Unternehmen. Berufliche und finanzielle Risikofreude sind positiv und
(hoch)signifikant mit der Weiterbildungsbereitschaft assoziiert (+0,30 und +0,09
Punkte). Jiingere Befragte geben im Vergleich zu Alteren eher geringere Teilnahme-
wahrscheinlichkeiten an, wobei die Effekte auf dem Finf-Prozent-Niveau signifikant
sind. Im Vergleich zu Personen mit (Fach-)Abitur geben Hauptschuler hochsignifikant
geringere Teilnahmewahrscheinlichkeiten an.

Weitere (hier nicht ausgewiesene) Schatzungen fur die Gruppe der Alteren (ab 50
Jahren) sowie der Geringqualifizierten — d.h. der Personen, die nach eigenen Anga-
ben nicht Uber einen beruflichen Abschluss verfligen — zeigen schliellich, dass sich
die Ergebnisse fir diese Gruppen nicht sehr stark von denen fur die gesamte Stich-
probe unterscheiden. Allerdings scheint es fir Geringqualifizierte noch etwas wichti-
ger als fur andere Beschéftigte zu sein, dass sie selbst keinen Kostenbeitrag zur Wei-
terbildung leisten missen. Das verweist moglicherweise auf die Problematik, bei ein-
geschrankten finanziellen Mitteln grof3ere finanzielle Aufwendungen zu tatigen. Po-
tenzielle Ertrage aus Weiterbildung in Form von Lohnsteigerungen scheinen beiihnen
etwas weniger ins Gewicht zu fallen. Diese wiederum spielen fir altere Arbeitnehmer
offenbar eine noch etwas grof3ere Rolle als fir jingere Arbeitnehmer.

5 Fazit

Blaschke et al. (2017) sprechen Weiterbildungsinvestitionen eine wichtige Rolle fir
individuelle berufliche Entwicklungsmaéglichkeiten, aber auch die volkswirtschaftliche
Entwicklung insgesamt zu. Fiur Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer muss dabei
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aber nicht nur der Zugang zu Weiterbildung mdglich sein, sie missen auch bereit
sein, an entsprechenden Weiterbildungen teilzunehmen. Dietz/Osiander (2014) und
Osiander/Dietz (2016) haben fir Arbeitslose bereits gezeigt, dass die Teilnahmebe-
reitschaft gerade bei Gruppen mit schwierigem Arbeitsmarktzugang nur maRig aus-
gepragt ist.

Die vorliegende Studie erweitert die Fragestellung auf beschéftigte Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer und hinterfragt, wann diese sich vorstellen kbnnten, an einer
Weiterbildung teilzunehmen. Der Beitrag untersucht dabei mithilfe eines faktoriellen
Surveys, inwiefern Ausgestaltungsbedingungen beruflicher Weiterbildungen Einfluss
darauf nehmen kénnen, ob Beschéftigte an Weiterbildungen teilnehmen. Dartber hin-
aus prufen wir, inwieweit personenbezogene Merkmale mit der Weiterbildungsbereit-
schaft assoziiert sind. Insgesamt bestatigen die Ergebnisse die Vermutung, dass die
Teilnahmebereitschaft an Weiterbildungsmalnahmen durch die Ausgestaltung und
Rahmenbedingungen beeinflusst werden kann.

Im Ergebnis zeigt sich, dass die die subjektiv gedul3erte Teilnahmewahrscheinlichkeit
mit einer vollstandigen Kostenlibernahme durch den Arbeitgeber steigt. Ein flr die
Arbeitsmarktpolitik besonders interessantes Ergebnis der Studie ist, dass es Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern aber offenbar nicht egal ist, wer die Weiterbildung
finanziert — an geforderten WeiterbildungsmalRnahmen wirden sie der eigenen Ein-
schatzung nach mit geringerer Wahrscheinlichkeit teilnehmen.

Ein weiterer hervorzuhebender Befund ist, dass durch die vollstandige Anrechnung
einer Weiterbildung auf die Arbeitszeit der Beschaftigten deren selbsteingeschatzte
Teilnahmebereitschaft steigt. Hier kbnnen groRRziigige Regelungen durch den Arbeit-
geber Anreize fur Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer schaffen, sich fortzubilden.
Gesicherte finanzielle Folgen wie Lohnerhéhungen kénnen ebenfalls positiv auf die
Teilnahmebereitschaft wirken. Zusatzliche Aufgaben auf demselben Anspruchsni-
veau ohne Lohnerhéhungen haben weder einen positiven noch einen negativen Ef-
fekt. Langere tagliche Anfahrten zur Weiterbildung mindern hingegen die angegebene
Wahrscheinlichkeit, teilzunehmen.

Unter den personenbezogenen Merkmalen fallt — &hnlich wie in anderen Untersu-
chungen — auf, dass berufliche Risikobereitschaft positiv mit der Weiterbildungsab-
sicht assoziiert ist. Zudem wirden befristet Beschaftigte und Beschéftigte aus kleine-
ren Betrieben eher an Weiterbildungen teilnehmen — eventuell, weil ihnen tatsachlich
weniger Weiterbildungen als unbefristet Beschéaftigten und Personen, die in Grof3un-
ternehmen arbeiten, zur Verfliigung stehen. Unterproportional fallt die selbsteinge-
schatzte Teilnahmewahrscheinlichkeit hingegen bei Personen aus, die nur einen
Hauptschulabschluss aufweisen. Dies bestétigt wieder einmal, dass gerade Perso-
nengruppen, die eher bildungsfern sind und Weiterbildung eventuell am nétigsten hat-
ten, vergleichsweise wenig Interesse an Bildung haben.
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